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2RÉSUMÉ
L’épuisement professionnel est reconnu aujourd’hui comme un problème de santé psychologique
important dans tous les secteurs d’ activité économique. Ce syndrome psychologique apparaît
suite à l’exposition prolongée à des facteurs de stress émotionnels et interpersonnels reliés au
travail. La cause de cette problématique est, la plupart du temps, liée à la charge de travail.
Cependant, de récentes études suggèrent la présence de liens entre les conduites de violence
psychologique au travail et l’épuisement professionnel. Cette étude a pour objectif principal
d’examiner les liens entre les conduites de violence psychologique subies, observées ou
commises et les trois dimensions de l’épuisement professionnel en milieu hospitalier. Les
résultats suggèrent que le fait de subir, d’observer ou de commettre des comportements de
violence psychologique au travail serait lié aux dimensions épuisement émotionnel et
dépersonnalisation de l’épuisement professionnel. L’épuisement professionnel pourrait aussi être
lié au fait de subir ou de commettre des comportements de violence psychologique au travail. Nul
doute que cette recherche amènera les organisations à agir plus adéquatement sur ces deux
problématiques organisationnelles.
3EXAMEN DES LIENS ENTRE LA VIOLENCE PSYCHOLOGIQUE
AU TRAVAIL ET L’ÉPUISEMENT PROFESSIONNEL
EN MILIEU HOSPITALIER
Dans la société actuelle, les problèmes de santé psychologique au travail ont des effets
dévastateurs sur les organisations (Chevrier et Renon-Chevrier, 2004). Au Canada, les coûts
sociaux attribuables aux problèmes de santé psychologique au travail varient entre 13 et 14
milliards par année, dont $ à 10 milliards en journées d’absences (Ranno, 2000). Les enquêtes
effectuées par Santé Québec révèlent également que l’incapacité de travail due à des problèmes
de santé psychologique a presque doublé passant de 7 % à 13 % entre 1987 et 199$ (Vézina et
Bourbonnais, 2001). En effet, le nombre moyen de journées d’incapacité de travail par personne
pour des problèmes de santé psychologique a plus que triplé entre 1992 et 1998, soit une hausse
de 200 ¾ (Vézina et Bourbonnais).
Les problèmes de santé psychologique au travail constituent l’un des enjeux majeurs
auxquels est présentement confronté le Réseau de la santé et des services sociaux du Québec, et
ce, en raison des lourdes conséquences qu’ils occasionnent sur ce Réseau et sur les personnes qui
y travaillent. Selon Vézina et Bourbonnais (2001), les problèmes de santé psychologique au
travail seraient les principaux responsables de l’augmentation du taux d’absentéisme dans le
Réseau. Le Rapport du Comité provincial d’assurance salaire (2000) mentionne d’ailleurs que
40 % des dépenses annuelles en assurance salaire, soit environ 330 millions de dollars, seraient
reliées à des conditions de piètre santé psychologique. Cette somme représente un total de 7 600
personnes salariées à temps complet dont le Réseau de la santé et des services sociaux serait privé
annuellement.
Bien que la santé psychologique au travail soit souvent abordée par la négative, elle est
définie comme un état d’équilibre cognitif, émotionnel et comportemental qui permet à une
personne d’être productive au travail, d’entretenir des relations professionnelles, de participer aux
activités de son milieu de travail et d’en tirer satisfaction (Legeault et Morache, 2001). Ainsi,
l’état de santé psychologique d’une personne au travail serait directement lié au contexte
organisationnel, aux conditions de travail et aux tâches du travailleur (Foucher et Leduc, 2001).
En effet, un environnement de travail sain ferait en sorte que le travailleur se sente valorisé,
s’épanouisse, mène une vie équilibrée et soit apte à gérer son niveau de stress. Plusieurs facteurs
4liés à l’environnement de travail peuvent venir expliquer l’augmentation des absences dans le
Réseau notamment la surcharge de travail, les pénuries, le roulement de personnel, la
précarisation des emplois et les heures de travail supplémentaires imposées (Lessard, 2005). Ces
difficultés liées aux conditions de travail amènent inévitablement les travailleurs à vivre un
surcroît de stress au travail puisque les contraintes liées au travail excèdent alors les ressources
des travailleurs (Lazarus et foÏkman, 1984). Le stress au travail est d’ailleurs défini comme une
situation où les conditions de travail se voient modifiées et entrent en interaction avec les
habitudes de travail de l’individu (Beehr et Neuman, 197$). Celui-ci doit alors s’adapter
physiquement ou psychologiquement et ainsi dévier de son fonctionnement normal (Beehr et
Neuman). Cette réalité pourrait alors avoir des effets nocifs sur la santé psychologique des
travailleurs (Morin, 2003). Dès lors, on peut déceler un accroissement des troubles de l’humeur
comme la dépression, des troubles de l’adaptation, des troubles anxieux et l’épuisement
professionnel (Lessard). Pour tenir compte du niveau actuel de la recherche, il importe donc de
présenter ici l’épuisement professionnel comme un problème de santé psychologique important
au sein des organisations.
L’épuisement professionnel
Le burnout, traduit en français par épuisement professionnel, est reconnu aujourd’hui
comme un des problèmes de santé psychologique majeur dans tous les secteurs d’activité
économique (Chevrier et Renon-Chevrier, 2004). Plus particulièrement, l’épuisement
professionnel entraînerait une exténuation chez la personne occasionnant de l’absentéisme au
travail et une diminution de la productivité avec tous les coûts associés (Maslach, Schaufeli et
Leiter, 2001). Avec un taux de prévalence allant jusqu’à 20 ¾ dans une population active de
travailleurs (Demerouti, 2004) près de $00 000 québécois seraient atteints par ce syndrome
(Chevrier et Renon-Chevrier). D’ailleurs, l’épuisement professionnel représenterait la première
cause d’absentéisme au travail dans les secteurs de la santé et des services sociaux (Ranno, 2000).
L’épuisement professionnel reste encore aujourd’hui mal compris et décrit de manière
imprécise et incomplète (Guéritault-Chalvin et Cooper, 2004; Matheny, Coleman et Harris,
2000). En effet, ce syndrome n’est toujours pas répertorié dans le DSM-IV-TR (Manuel
diagnostique et statistique des troubles mentaux), ouvrage de référence classifiant et décrivant les
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impressions diagnostiques dans les cas d’épuisement professionnel, les divers intervenants
doivent se rabattre sur leur expérience clinique et sur les définitions développées par des
chercheurs dans ce domaine (Papineau, soumis).
Dans le cadre de cette étude, l’épuisement professionnel est défini comme un syndrome
psychologique apparaissant suite à l’exposition prolongée à des facteurs de stress émotionnels et
interpersonnels reliés au travail (Maslach et al., 2001). Cette problématique est communément
conceptualisée comme un phénomène tridimensionnel (friedman, 2000). En effet, la dimension
épuisement émotionnel se manifeste par une baisse d’énergie physique et émotionnelle. Le
travailleur ressent alors une grande fatigue et se sent incapable de s’investir dans son emploi
(Maslach et al.). La dimension dépersonnalisation se manifeste lorsque le travailleur établit une
distance en restant indifférent ou en adoptant une attitude cynique et détachée envers son travail.
Cette stratégie lui permet de percevoir les demandes reliées au travail comme étant plus
acceptables puisqu’elles sont considérées comme impersonnelles. Le travailleur développe alors
des relations impersonnelles avec ses collègues et ses clients se manifestant par des attitudes
négatives et sarcastiques à leurs égards (Maslach et al.). La dimension baisse du sentiment
d’accomplissement se manifeste, quant à elle, par une diminution des sentiments de compétence
et de réalisation de soi au travail (Demerouti, Nachreiner, Bakker et Schaufeli, 2001).
L’épuisement professionnel serait la résultante d’un processus de développement
découlant d’un très haut niveau de stress maintenu trop longtemps. Cette exposition entraînerait
un état de malaise psychologique et physique chez le travailleur incluant une fatigue extrême et
l’impossibilité de vaquer à ses occupations (Lafleur, 1999). Ainsi, l’épuisement professionnel
n’est pas un problème présent ou absent, il s’agit plutôt d’un processus graduel d’érosion
(Cordes, Dougherty, Blum, 1997). Dans ce contexte, quelques chercheurs ont tenté d’étudier les
étapes conduisant au développement de l’épuisement professionnel (Chemiss, 1995; Edelwich et
Brodsky, 1980; Golembiewski et Munzenrider, 1988; Leiter et Maslach, 198$). Au départ, les
chercheurs se sont basés sur le modèle d’adaptation au stress de Seyle (1976) (Cherniss). Ce
modèle comprenait trois phases pour se rendre à l’épuisement : I) la réaction d’alarme; 2) la
phase de résistance; 3) l’épuisement. Quelques années plus tard, Edelwich et Brodsky
présentaient un modèle de développement de l’épuisement professionnel en quatre étapes 1)
l’enthousiasme; 2) la stagnation; 3) la frustration; 4) l’apathie. Plusieurs théoriciens se sont
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(Guéritault-Chalvin et Cooper, 2004). Par la suite, les investigations des chercheurs ont tenté de
démontrer s’il existait une évolution à travers le temps par rapport aux trois dimensions de
l’épuisement professionnel de Maslach et Jackson (1981). Malheureusement, ces recherches ne se
sont pas avérées concluantes (Cordes et Dougherty, 1993; Golembiewski et Munzenrider; Leiter
et Maslach). En effet, l’étude de Golembiewski et Munzenrider mentionne que la
dépersonnalisation apparaîtrait en premier conduisant ensuite à une baisse du sentiment
d’accomplissement puis à l’épuisement émotionnel. D’autres études mentionnent plutôt la
séquence inverse: 1) l’épuisement émotionnel; 2) la dépersonnalisation; 3) la baisse du sentiment
d’accomplissement (Cordes et Dougherty; Leiter et Maslach). Ainsi, malgré toutes les réflexions
et études des trente dernières années portant sur l’épuisement professionnel, il règne encore
aujourd’hui une certaine confusion quant aux caractéristiques et aux étapes de développement de
l’épuisement professionnel (Papineau, soumis). L’épuisement professionnel est un syndrome
assez bien documenté. Aussi, il semble que celui-ci soit relié à des facteurs individuels et
organisationnels (Maslach et al.).
Les facteurs prédisposant à l’épuisement professionnel
Les experts mentionnent qu’un ensemble de facteurs rendrait une personne plus sensible
qu’une autre au développement de l’épuisement professionnel (Bernier, 2001; Grosch et Olsen,
1998; Languirand, 2002; Matheny et al, 2000). En ce sens, l’épuisement professionnel est
souvent perçu comme une problématique individuelle plutôt qu’organisationnelle (Chevrier et
Renon-Chevrier, 2004). Cependant, une étude de Lee et Aschfort (1996) affirme que 60 % des
causes d’épuisement professionnel pourraient être expliquées par des facteurs organisationnels et
40 % des causes d’épuisement professionnel par des facteurs individuels. Les différents travaux
sur l’épuisement professionnel, eux, ont tenté d’intégrer les facteurs individuels et les facteurs
organisationnels afin d’expliquer les causes de cette problématique (Guéritault-Chalvin et
Coopcr, 2004; Kelloway et Day, 2005; Mastach et al., 2001; Pines, Aronson et Kafty, 1990).
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Les facteurs individuels constituent l’ensemble des facteurs liés à la personne et
regroupent les caractéristiques psychologiques, les attitudes et les schèmes individuels de
comportements (Matheny et al., 2000). Des chercheurs ont étudié les facteurs individuels en
stipulant qu’ils avaient une influence sur la façon d’évaluer et de réagir aux événements
(Guéritault-Chalvin et Cooper, 2004). Bien que les individus se retrouvent dans un même
environnement organisationnel potentiellement dommageable, des facteurs individuels
prédisposeraient certains travailleurs à développer un épuisement professionnel (Riolli et Savicki,
2003). Parmi ces facteurs individuels, Farber (2000) mentionne l’idéalisme, un sentiment de
grandeur amenant le travailleur à refuser la défaite et à croire qu’il peut surmonter tous les
obstacles. De son côté, Fauteux (2003) a tenté d’identifier sept facteurs principaux susceptibles
d’être liés au développement de l’épuisement professionnel 1) le perfectionnisme; 2) une faible
estime de soi; 3) l’idéalisme; 4) la pression de performance; 5) la prédisposition à l’anxiété; 6) les
difficultés d’affirmation de soi; 7) les difficultés liées à la gestion du stress. La littérature fait une
description plutôt sommaire des facteurs individuels prédisposant à l’épuisement professionnel et
certains chercheurs y voient une avenue de recherche à explorer davantage (fauteux; Matheny et
al.). En effet, il n’existe pas de consensus théorique ni de recherches empiriques étudiant
davantage les différents facteurs individuels prédisposant au développement de l’épuisement
professionnel. Des études devront faire l’objet de ces facteurs afin d’appuyer les connaissances à
ce sujet.
Les facteurs organisationnels
Les différents chercheurs se sont surtout attardés aux facteurs organisationnels liés à
l’épuisement professionnel (Guéritault-Chalvin et Cooper, 2004; Kelloway et Day, 2005;
Maslach et al., 2001; Pines et al., 1990). Ces chercheurs ont tenté de développer des modèles qui
situent la personne dans son contexte de travail. La prochaine section décrit les sept facteurs
organisationnels les plus recensés dans la littérature.
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al., 2001). Plusieurs auteurs soutiennent qu’une charge de travail trop grande est un facteur de
risque important dans le développement de l’épuisement professionnel (Maslach et al; Pines et
al., 1990). En effet, un surcroît de demandes épuisent les réserves d’énergie de l’individu
jusqu’au point où récupérer s’avère impossible. La personne devient alors vulnérable à
l’épuisement professionnel (Cordes et Dougherty, 1993).
Le contrôle de la tâche. Il fait référence à une perception subjective liée à l’autonomie et
au pouvoir décisionnel de la personne sur son emploi (Maslach et Leiter, 1997). Le contrôle
englobe autant la marche à suivre pour effectuer une tâche ou un projet, que la flexibilité reliée
aux contingences de l’emploi ($chwab, Jackson et Schuler 1986). Une lacune au niveau du
contrôle est généralement reliée à une baisse du sentiment d’accomplissement (Maslach et al.,
2001).
La reconnaissance au travail. Elle peut prendre la forme de récompenses intrinsèques
ou extrinsèques. Les premières se définissent comme le sentiment d’accomplissement, de fierté à
accomplir le travail. Les secondes réfèrent aux récompenses matérielles ou financières, mais
aussi aux récompenses sociales qui semblent avoir plus d’impact sur les travailleurs (Maslach et
al., 2001). L’absence ou l’insuffisance de reconnaissance enlèverait de la valeur au travail et aux
travailleurs et serait souvent associé à une diminution du sentiment d’efficacité et de la
motivation (Guéritault-Chalvin et Cooper, 2004). La manière dont les récompenses et les
punitions sont allouées dans une organisation pourrait avoir une influence sur le développement
de l’épuisement professionnel (Schwab, Jackson et Schuler 1986).
L’esprit de communauté. Il fait référence au support provenant des collègues et des
supérieurs hiérarchiques et à la qualité des relations humaines entre les individus dans une
organisation (Chevrier et Renon-Chevrier, 2004; Leiter, frizzell, Harvie et Churchill 2001). La
part de soutien provenant des collègues et des supérieurs hiérarchiques serait un facteur de
protection venant modérer les effets négatifs d’agents stressants dans le milieu de travail
(Guéritault-Chalvin et Cooper, 2004). Il apparaît également que ce type de support aide à réduire
le stress au travail (Schaufeli et Peeters, 2000). En effet, plus l’esprit de communauté se
9désintègre, plus les employés se sentent isolés physiquement et psychologiquement (Guéritault
Chalvin et Cooper). Ainsi, un esprit de communauté pourrait être lié au développement de
l’épuisement professionnel chez certains employés (Leiter, 1991).
La justice organisationnelle. Elle est définie comme la perception d’un individu quant
au traitement qu’il reçoit dans son milieu de travail (Greenberg, 1990). Il existe trois formes de
justice organisationnelle 1) distributive; 2) procédurale; 3) interactionnelle. La justice
distributive concerne la perception de justice à l’égard de la rétribution obtenue (Cropanzano et
Greenberg, 1997; Folger et Konovsky, 1989). La justice procédurale, quant à elle, fait référence à
la perception de justice en regard des règles et des procédures d’allocation utilisées pour
déterminer la rétribution (Cropanzano et Greenberg). Finalement, la justice interactionnelle fait
référence à la qualité de la relation interpersonnelle lors de l’application des procédures
décisionnelles (Bies et Moag, 1986). Ainsi, il peut y avoir une perception d’iniquité face à chacun
de ces niveaux de justice. Cette perception viendrait exacerber le développement de l’épuisement
professionnel de deux façons (Maslach et al., 2001). Premièrement, l’expérience de traitement
inéquitable est émotionnellement prenante et épuisante. Deuxièmement, l’iniquité provoque un
sens profond de cynisme envers l’organisation.
Les conflits de valeurs. Ils apparaissent lorsqu’il y a des divergences entre les valeurs de
l’individu et entre les individus et celles de l’organisation (Maslach et Leiter, 1997). En effet, les
travailleurs peuvent rapidement devenir frnstrés lorsqu’ ils sont confrontés à de l’incohérence ou
lorsqu’il se produit quelque chose de non éthique au sein de l’organisation (Guéritault-Chalvin et
Cooper, 2004). Ce contexte provoque une diminution de la motivation et de la loyauté à l’égard
de l’organisation dans son ensemble (Guéritault-Chalvin et Cooper). Cette réalité peut contribuer
au développement de l’épuisement professionnel chez un individu (Maslach et al., 2001).
Les conflits de rôle. Ils sont associés à la dimension qualitative des demandes reliées au
travail. Le conflit de rôle est principalement associé à un conflit survenant entre le travailleur et
ses tâches quotidiennes (Maslach et al., 2001). Il peut aussi être lié au manque d’informations
pertinentes pour que le travailleur puisse effectuer convenablement son travail (Tummers,
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Landeweerd et Van Merode, 2002). Ce facteur viendrait également contribuer au développement
de l’épuisement professionnel (Schwab et al., 1986).
Le niveau de complexité lié au travail, l’environnement physique de travail inadéquat,
l’incertitude reliée à l’emploi, les attentes professionnelles trop élevées, l’horaire de travail
inadéquat et le manque de soutien familial sont aussi mentionnés dans la littérature comme des
facteurs organisationnels pouvant être liés au développement de l’épuisement professionnel
(Guéritault-Chalvin et Cooper, 2004; Kelloway et Day, 2005).
Les recherches sur l’épuisement professionnel tentent de démontrer que plus l’interaction
entre l’individu et son environnement de travail est dysfonctionnelle, plus l’épuisement
professionnel est susceptible de se développer (Guéritault-Chalvin et Cooper, 2004; Kelloway et
Day, 2005; Maslach et al., 2001; Pines et al., 1990). Certains chercheurs mentionnent également
que l’épuisement professionnel serait plus particulièrement lié à l’environnement social de travail
(Maslach et Goldberg, 199$ ; Leiter et al., 2001). En effet, un environnement social de travail
malsain, caractérisé par des conflits chroniques et irrésolus, des contacts sociaux extrêmement
négatifs et des conduites de violence au travail, amèneraient certains travailleurs à développer un
épuisement professionnel (Cordes et Dougherty, 1993, Leiter et al.). D’ailleurs en 1998, $amson,
chercheure pour le Syndicats des professionnels du Québec, affirmait que 70 % des cas
d’épuisements professionnels découlaient des conduites de violence en milieu de travail (Jean,
199$). À la lumière de ces observations, il devient possible de se questionner sur les liens
pouvant exister entre les conduites de violence au travail et l’épuisement professionnel.
Cependant, il importe d’examiner la problématique de la violence au travail avant d’explorer la
question plus en profondeur.
La violence au travail
La violence au travail suscite actuellement un intérêt particulier auprès de la communauté
scientifique (Courcy, 2003; Einersen, Hoel, Zapf et Cooper 2003; Faulx et Gausaine, 2000;
Liefoogue, 2004), dans les grandes institutions comme le Bureau international du travail
(Chappell et Di Martino, 2000), mais aussi auprès du public en général. En effet, la violence au
travail semble être une des causes à l’origine des différents malaises qui se vivent actuellement
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dans les organisations (Davezies, 2005, Dejours 2001, Vézina 2001). D’ailleurs, il y aurait un
accroissement des problématiques de violence au travail dans les organisations québécoises
(Soares, 2001). La violence au travail coûterait plus de 100 millions de dollars par année aux
contribuables québécois (Plante, 2002) et, entre 1990 et 2000, 18 898 dossiers de lésions tant
psychiques que physiques attribuables à la violence au travail auraient été reçus à la CSST
(Commission de la santé et de la sécurité au travail, 2002). Plus particulièrement, il apparaît que
les établissements de santé du Québec constituent une menace pour l’intégrité physique et
psychologique des travailleurs (Skeene, 1996). Plusieurs recherches mentionnent également que
les milieux de soins de santé seraient plus propices aux situations de violence au travail (Peek
Asa, 2001; Vittasara, Sverke et MenckeÏl, 2003). Avec la conjoncture économique qui affecte
présentement le Réseau de la santé par les fusions des établissements, les restructurations, les
coupures de postes, la précarisation des emplois, il n’apparaît aucunement surprenant que la
situation favorise l’éclatement de cette problématique (Moreau, 1999).
La violence au travail se définit dans cette étude comme une conduite d’un membre ou
d’un ex-membre d’une organisation contrevenant aux normes en vigueur dans cette organisation
et visant à causer un tort ou à contraindre un autre membre (Courcy Savoie et Bmnet, 2004). Elle
peut prendre différentes formes en atteignant la victime sur les plans sexuel, physique,
psychologique et financier (Damant, Dompierre et Jauvin, 1997). Bien que ces quatre formes de
violence au travail soient indépendamment décrites dans la littérature, elles ne sont pas
mutuellement exclusives ce qui signifie qu’un même comportement peut porter atteinte à la
victime sur différents plans à la fois (Courcy et Savoie, 2003).
La violence psychologique est la forme de violence sur laquelle se penchera cette étude.
Cette violence a pour but d’abaisser, de déprécier, d’humilier, d’isoler ou d’embarrasser une ou
des personnes (Damant et al., 1997). Ce constat provient du fait que cette forme de violence est
plus difficile à quantifier parce qu’elle est reconnue que depuis peu, qu’elle est difficile à
détecter, à évaluer et à démontrer (Keashly, Harvey et Hunter, 1997). De plus, de nombreux cas
de violence psychologique ne sont jamais dénoncés (Damant et al.). D’ailleurs, une recherche de
Brun et Plante (2004) mentionne que la violence psychologique n’est généralement pas une
conduite apparente et publique, mais plutôt une manifestation discrète et camouflée. Cet aspect
«caché » de la violence psychologique la rendrait encore plus difficile à détecter, mais elle serait
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probablement la forme de violence la plus fréquente dans les organisations (Jauvin, Dompierre et
Vézina, 1999).
Plusieurs concepts font partie de la violence psychologique. La violence psychologique
est associée à la notion de discrimination et d’abus de pouvoir. La discrimination est bien définie
dans l’article 10 de la Charte québécoise des droits et libertés de la personne (2006) qui
mentionne que: «Toute personne a droit à la reconnaissance et à l’exercice, en pleine égalité, des
droits et libertés de la personne, sans distinction, exclusion ou préférence fondée sur la race, la
couleur, le sexe, la grossesse, l’orientation sexuelle, l’état civil, l’âge sauf dans la mesure prévue
par la loi, la religion, les convictions politiques, la langue, l’origine ethnique ou nationale, la
condition sociale, le handicap ou l’utilisation d’un moyen pour pallier ce handicap. » Ainsi, il y a
discrimination lorsqu’une telle distinction, exclusion ou préférence a pour effet de détruire ou de
compromettre ce droit. L’abus de pouvoir, quant à lui, est défini comme l’exercice malséant de
l’autorité ou du pouvoir inhérent à un poste (Courcy et al., 2004). Toutefois, l’exercice normal
des responsabilités de gestion associées à la répartition des tâches, au contrôle de l’assiduité, aux
exigences de rendement et à la prise de mesures administratives ou disciplinaires ne constituent
pas de l’abus de pouvoir. La violence psychologique au travail est également liée à la notion de
harcèlement qu’il soit psychologique (Rhodes et Rhodes, 1999) ou moral (Hirigoyen, 2000). Le
harcèlement implique une répétition et un enchaînement des conduites de violence psychologique
à l’égard d’une ou des mêmes personnes sur une période de temps plus ou moins longue
(Kaukiainen et al., 2001). Les notions de mobbing et de bullying font d’ailleurs partie du
vocabulaire associé au harcèlement psychologique. En fait, le mobbing représente
l’enchaînement, sur une assez longue période de temps, de propos et d’agissements hostiles
exprimés ou manifestés par un groupe contre une seule personne (Leymann, 1996). La victime
devient alors le souffre-douleur du groupe. Le buÏÏying, quant à lui, s’exprime par différents types
de comportements, directs ou indirects, qui discréditent la ou les personnes sur les plans
personnels et professionnels par des propos humiliants et malveillants. Il fait référence à
n’importe quelle conduite de violence psychologique exercée par une personne contre une autre
personne ou, contre un groupe de personne (Courcy et al.).
Dans le cadre de cette étude, la notion de violence psychologique inclut la discrimination
et l’abus de pouvoir. Logiquement, elle s’intègre dans le harcèlement psychologique qui
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implique, lui, la répétition de plusieurs conduites de violence psychologique. La figure 1
représente les concepts tels que compris dans cette thèse.
Les conduites de violence psychologique au travail ont des conséquences importantes sur
les personnes qui subissent, observent ou commettent ces gestes (Courcy et al., 2004). En effet,
les personnes qui subissent ces gestes peuvent éprouver diverses réactions affectives comme la
peur, la colère, la frustration, l’irritabilité, l’insécurité, la tristesse, la confusion, l’isolement et
l’inhibition (Damant et al., 1997). Ces réactions affectives peuvent aussi être accompagnées de
détresse psychologique entraînant une baisse de la motivation, une diminution du nombre
d’initiatives et la dévalorisation de soi se manifestant par la perte d’estime et de confiance en soi,
l’impuissance, l’abandon, la honte, la culpabilité et le sentiment de persécution (Damant et al.).
Cet état de détresse psychologique prédispose certaines personnes à la dépression, à l’épuisement
professionnel, à l’anxiété, à des états de stress post-traumatique et à des maladies
psychosomatiques (Chappell et Di Martino, 2000).
figure]. Concepts faisant partie de la violence psychologique au travail.
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Les conduites de violence au travail ont aussi des effets importants sur les travailleurs qui
observent ces conduites (Damant et al., 1997). Elles provoquent chez ces personnes des
sentiments d’insécurité, du stress ainsi que des baisses de motivation, d’engagement et
d’assiduité (Damant et al.). Par ailleurs, il apparaît que les personnes qui observent ces conduites
ont un indice global de détresse psychologique 59 % plus élevé que les personnes n’ayant pas
subi ou observé des conduites de violence au travail (Soares, 2002). Cet indice est établi sur la
base d’une mesure de la fréquence à laquelle les témoins ont éprouvé de la tristesse, de la
nervosité et du désespoir au cours du dernier mois.
En ce qui a trait aux personnes qui commettent des gestes de violence, les études se sont
grandement intéressées au profil type de l’agresseur. Ces études révèlent qu’il existe une
distinction entre les individus ayant un profil d’agresseur potentiel et ceux ayant le profil
d’agresseur pathologique (Skarlicki et Folger, 1999). En effet, l’agresseur potentiel aura tendance
à poser des actes délictueux sous l’influence de facteurs organisationnels comme un climat de
travail malsain ou la perception d’injustice (Skarlicki et Folger). L’agresseur pathologique, lui,
possède une prédisposition à émettre des conduites de violence indépendamment du contexte
(Nazare-Aga, 1997). En fonction de ces constats, tous les travailleurs que ce soit les collègues, les
supérieurs hiérarchiques ou les subordonnés pourraient être susceptibles de détenir le profil de
l’agresseur potentiel et auraient la capacité latente d’émettre des conduites de violence au travail
(Damant et al., 1997; Hirigoyen, 2000; Leymann, 1996). Malgré tout, il semble qu’aucune étude
ne se soit encore intéressée aux conséquences psychologiques de la violence au travail sur les
personnes qui commettent elles-mêmes ces conduites. Pourtant, étant donné que tous les
travailleurs pourraient être susceptibles de devenir agresseurs, il apparaît fort pertinent de
s’attarder également aux conséquences psychologiques des conduites de violence au travail sur
ces personnes.
Il apparaît essentiel d’explorer plus en profondeur les liens pouvant exister entre les
conduites de violence psychologique au travail et le développement de l’épuisement
professionnel. Bien que certaines études suggèrent la présence de liens entre ces deux
problématiques, il reste qu’aucune étude empirique n’a encore permis de circonscrire les liens
existant entre les conduites de violence psychologique au travail subies, observées ou commises
et le développement de l’épuisement professionnel.
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La violence psychologique au travail et l’épuisement professionnel
Depuis quelques années, quelques études empiriques ont tenté d’explorer les liens
pouvant exister entre la violence psychologique au travail et l’épuisement professionnel. Ainsi,
quatre études importantes seront décrites ici afin de circonscrire les différents développements au
niveau des liens pouvant exister entre la violence psychologique et l’épuisement professionnel.
En 2002, une étude de Winstanley et Whittington avait pour objectif de lier l’épuisement
professionnel à la fréquence des conduites de violence psychologique commises par des patients
ou des visiteurs envers le personnel d’un hôpital. L’échantillon était composé de 1141 soignants
d’un hôpital d’Angleterre. Par le biais de deux questionnaires, les chercheurs demandaient aux
participants d’indiquer le nombre de situations de violence psychologique vécues au cours des 12
derniers mois impliquant des patients et des visiteurs (violence occupationnelle). La violence
occupationnelle réfère aux conduites de violence commises par un client ou un bénéficiaire de
l’organisation envers un ou plusieurs membres alors que ceux-ci remplissent leurs
fonctions (Courcy et al., 2004). En ce qui a trait à l’évaluation de l’épuisement professionnel, les
participants devaient compléter le Maslach Bumout Inventory (Maslach et Jackson, 1986)
composé des trois dimensions de l’épuisement professionnel: 1) l’épuisement émotionnel; 2) la
dépersonnalisation; 3) la baisse du sentiment d’accomplissement. Les résultats ont démontré que
le niveau d’épuisement émotionnel et de dépersonnalisation étaient plus élevés lorsque le
personnel avait subi des conduites de violence occupationnelle. En effet, il semble que
l’évaluation de ces deux dimensions augmente en fonction du nombre de situations de violence
occupationnelle vécues par le personnel. En ce qui a trait à la dimension baisse du sentiment
d’accomplissement, elle n’a pas varié significativement. Cette étude est fort pertinente parce
qu’elle suggère la présence de liens entre les dimensions de l’épuisement professionnel et les
situations de violence occupationnelle. Toutefois, elle n’a pas démontré les liens pouvant exister
entre la violence psychologique au travail et l’épuisement professionnel.
En 2003, une étude de Savicki, Cooley et Gjesvold s’est intéressée à la violence
psychologique au travail comme prédicteur de l’épuisement professionnel. Cette étude avait pour
objectif de lier les comportements de discrimination à l’épuisement professionnel. Ces
comportements devaient être commis par des collègues ou des superviseurs envers des membres
de l’organisation. L’échantillon était composé de 189 officiers des services correctionnels
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américains. Les participants devaient compléter deux questionnaires. Le premier était composé de
six énoncés décrivant des comportements discriminatoires observables. Les participants devaient
rapporter sur une échelle de réponse à quelle fréquence ils avaient été victimes de ces
comportements. Le second questionnaire était le Maslach Bumout Inventory (Maslach et
Jackson, 1986) composé des trois dimensions de l’épuisement professionnel pré-citées. En
comparant les 129 hommes et les 60 femmes, les résultats ont démontré que les femmes
rapportaient plus de situations discriminatoires que les hommes en milieu de travail. En ce qui a
trait à l’épuisement professionnel, il semble que la dimension épuisement émotionnel soit plus
élevée chez les femmes et que la dimension dépersonnalisation soit plus élevée chez les hommes.
Bien que cette étude démontre la présence de liens significatifs entre la violence psychologique
au travail et l’épuisement professionnel, elle ne s’intéresse qu’aux comportements
discriminatoires et non pas à l’ensemble des conduites de violence psychologique. De plus, la
taille de l’échantillon est restreinte et la validité de contenu des six énoncés décrivant les
comportements discriminatoires paraît moins bonne.
Par le biais de plusieurs études, les équipes de Leiter ont examiné plus précisément les
liens pouvant exister entre la violence au travail et l’épuisement professionnel dans des
établissements de santé (Leiter et al., 2001; Leiter, 2005). Une première étude avait pour objectif
d’examiner les liens entre la perception d’un risque de subir de la violence au travail et les trois
dimensions de l’épuisement professionnel. L’échantillon était composé de 3052 employés
provenant de quatre hôpitaux d’Irlande. Les participants devaient compléter deux questionnaires.
Dans un premier temps, ils devaient évaluer leur perception du risque de subir dans le cadre de
leur fonction un comportement de violence physique, sexuelle ou psychologique, et ce, à partir
d’une échelle de fréquence. Par la suite, ils devaient compléter le Maslach Bumout Inventory
General Survey (Schaufeli, Leiter, Maslach et Jackson, 1996). Ce questionnaire est une version
modifiée du MBI (Maslach et Jackson, 1986) et est également composé des trois dimensions de
l’épuisement professionnel. Les résultats ont démontré que le fait de percevoir un risque de subir
de la violence psychologique et sexuelle était corrélé positivement à la dimension épuisement
émotionnel et dépersonnalisation, mais n’était pas corrélé avec la dimension baisse du sentiment
d’accomplissement. En ce qui a trait à la violence physique, les résultats ont démontré qu’elle est
corrélée positivement aux dimensions épuisement émotionnel et dépersonnalisation et
négativement à la dimension baisse du sentiment d’accomplissement personnel. Ainsi, selon cette
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étude, il y aurait des liens entre la perception de subir de la violence au travail et l’épuisement
professionnel.
La figure 2 représente les corrélations entre la perception du risque de subir une des trois
formes de violence au travail et les trois dimensions de l’épuisement professionnel de l’étude de
Leiter et al. (2001).
Dans cette étude, il y a présence de liens modérés entre la violence psychologique au
travail et les dimensions épuisement émotionnel et dépersonnalisation, mais aucun lien avec la
dimension sentiment d’accomplissement. Également, il y a la présence d’un lien modéré entre la
violence sexuelle et la dimension épuisement émotionnel, un lien faible avec la dimension
dépersonnalisation et aucun lien avec la dimension sentiment d’accomplissement. Finalement,
pour la violence physique, il y a présence d’un lien modéré avec les dimensions épuisement








Note. ** p <0,01 * p <0,05
Figure 2. Corrélations entre la perception du risque de subir une forme de violence au travail et
les trois dimensions de l’épuisement professionnel (Leiter et al., 2001).
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Récemment, Leiter (2005) a exploré plus spécifiquement les tiens entre la violence
psychologique et l’épuisement professionnel. Cette recherche avait pour objectif de lier
spécifiquement la dimension épuisement émotionnel à la perception du risque de subir de la
violence psychologique par les collègues ou les supérieurs. L’échantillon était composé de 545
infirmières provenant de trois établissements de santé canadiens. Encore cette fois, les
participants devaient compléter le Maslach Burnout Inventory- General Survey (Schaufeli et al.,
1996). Par la suite, ils devaient indiquer leur perception du risque de subir quatre conduites
spécifiques de violence psychologique par le biais d’une échelle de fréquence. Les résultats de
cette étude ont démontré, de manière encore plus probante, la présence de liens significatifs entre
le fait de percevoir le risque de subir de la violence psychologique de la part de ses collègues et
ses supérieurs et la dimension épuisement émotionnel et la dimension dépersonnalisation.
Ces deux dernières études sont forts pertinentes puisqu’elles suggèrent la présence de
liens entre la perception du risque de subir de la violence au travail et les trois dimensions de
l’épuisement professionnel. Cependant, elles ne permettent pas de connaître les liens existant
entre les conduites concrètes de violence psychologique au travail et l’épuisement professionnel.
En effet, ces recherches s’appuient uniquement sur la perception du risque de subir de telles
conduites. Ces études ont aussi uniquement orienté leurs recherches sur les personnes qui
subissent de la violence au travail. Pourtant, étant donné l’émergence de ces deux problématiques
organisationnelles, il est primordial de porter également une attention particulière aux personnes
qui observent ces conduites et qui sont trop souvent négligées par les recherches antérieures à ce
sujet. De plus, il est aussi pertinent de s’attarder aux personnes qui commettent de telles
conduites afin d’intervenir adéquatement auprès d’elles. Finalement, les liens entre la violence
psychologique au travail et l’épuisement professionnel sont étudiés dans un sens uniquement. En
effet, dans les diverses études, l’épuisement professionnel apparaît comme une conséquence du
fait d’avoir été victime de violence psychologique au travail. Qu’en est-il de l’autre sens?
Autrement dit, une personne en épuisement professionnel pourrait-elle être susceptible de subir
davantage de conduites de violence psychologique au travail? Pourrait-elle même être une
personne plus violente psychologiquement envers les autres? En fonction du constat qu’une
personne en épuisement professionnel est susceptible d’adopter une attitude cynique et détachée
envers son travail et de développer des relations impersonnelles avec ses collègues et ses clients
par des attitudes négatives et sarcastiques à leurs égards, pourrait-elle être plus susceptible
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d’émettre des conduites visant à abaisser, déprécier, humilier, isoler ou embarrasser une ou des
personnes (Maslach et al., 2001)? Ce lien n’est plus à négliger, il importe de s’y attarder
maintenant et rapidement afin de combler le peu de connaissances sur la question. Il est plus que
temps d’explorer davantage les liens concrets pouvant exister entre les conduites de violence
psychologique au travail et l’épuisement professionnel. En effet, il semble qu’à ce jour, aucune
étude empirique n’ait démontré la présence de liens entre les conduites concrètes de violence
psychologique au travail et l’épuisement professionnel, et ce, bien que des études se dirigent en
ce sens (Leiter et al., 2001; Leiter, 2005; Savicki et al., 2003).
T
Figure 3. Liens pouvant exister entre les différentes formes d’exposition à la violence






Conduites de violence psychologique au travail
Épuisement professionnel
Épuisement
n, Bajs.çe du sentiment
.
20
À la lumière de l’avancement de la recherche, le modèle présenté à la figure 3 a été conçu
afin d’illustrer de manière plus précise les liens pouvant exister entre les différentes formes
d’exposition aux conduites de violence psychologique au travail et les trois dimensions de
l’épuisement professionnel. Ce modèle explore les liens dans les deux sens. Est-ce que les
conduites de violence psychologique au travail V’Psubie ou V’Pobservée ou VPcommise sont
liées au développement de l’épuisement professionnel? / Est-ce que le développement de
l’épuisement professionnel est lié au fait de subir ou d’observer ou de commettre des conduites
dc violence psychologique au travail? Le modèle présenté a permis de circonscrire les
connaissances actuelles sur le sujet et de développer le modèle de recherche de la présente étude.
Ainsi, cette étude poursuivra la série d’objectifs suivants.
Objectifs
L’objectif principal de cette étude est de démontrer les liens existant entre conduites de
violence psychologique subies, observées ou commises et les trois dimensions de l’épuisement
professionnel en milieu hospitalier. Plus précisément, la présente étude tente de répondre aux
trois questions suivantes
1) Y a-t-il des liens significatifs et directs entre la fréquence des trois perspectives de violence
psychologique au travail (V’Psubie, V’Pobservée, V’Pcommise) et le niveau de chacune des trois
dimensions de l’épuisement professionnel soit: l’épuisement émotionnel, la dépersonnalisation et
la baisse du sentiment d’accomplissement?
2) Y a-t-il des liens significatifs et directs entre l’appartenance aux différentes formes
d’exposition aux conduites de violence psychologique au travail et le niveau de chacune des trois
dimensions de l’épuisement professionnel soit : l’épuisement émotionnel, la dépersonnalisation et
la baisse du sentiment d’accomplissement?
3) Y a-t-il une différence significative entre l’appartenance aux différentes formes d’exposition
aux conduites de violence psychologique au travail et le niveau de chacune des trois dimensions
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La population était composée de l’ensemble des 4572 membres francophones du
personnel d’un centre hospitalier du Québec. Tous les membres du personnel rémunérés par le
centre hospitalier ont été invités à participer à l’étude. Les médecins et les résidents en médecine
n’ont cependant pas fait partie de l’échantillonnage puisque les instruments de mesure utilisés ne
correspondaient pas à leur réalité de travail. Une autre étude était prévue pour eux. Au total, 2595
participants ont complété le questionnaire, le taux de participation a été de 57 %. Ces travailleurs
étaient principalement des femmes ($0,2 % ; hommes : 1 9,$ %). La figure 4 représente le
pourcentage des participants dans chacun des différents secteurs d’emploi de l’établissement.
D Soins infirmiers
• Professionnels et techniciens de
la santé
E Personnel de soutien
15%
E Personnel de bureau et
techniciens non clinique





Figure 1. Pourcentage des participants par secteur d’emploi.
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Déroulement de la recherche
Étant donné que la présente étude faisait partie d’une recherche beaucoup plus large au
sein de l’établissement de santé concerné, la démarche a été majoritairement pilotée par la
Direction des ressources humaines de celui-ci. Cette direction s’était associée à des représentants
de différentes directions, aux représentants syndicaux et à des membres du personnel afin de
s’assurer que les membres du personnel complètent le questionnaire. Les personnes impliquées
étaient donc chargées de distribuer les enveloppes contenant un questionnaire et une enveloppe
de retour pré-affranchie aux responsables des différentes unités administratives. Suite à la
réception des enveloppes, tous les supérieurs immédiats devaient remettre une enveloppe à
chacun des membres de son équipe. Des directives écrites invitaient les participants à répondre
individuellement à toutes les affirmations. Les participants étaient informés qu’ ils devaient
répondre aux questions d’une manière spontanée en encerclant le chiffre approprié. Une fois
complété, ils devaient poster le questionnaire dans un délai de deux semaines, et ce, directement à
la firme externe responsable de l’entrée de données. Suite à une entente avec le supérieur
immédiat, les participants pouvaient compléter le questionnaire sur les heures de travail ou seul à
la maison. Quant aux employés en arrêt de travail, ils ont reçu un questionnaire par la poste
accompagné d’une lettre explicative et d’une enveloppe de retour pré-affranchie.
Traitement des aspects éthiques
Une attention particulière a été portée aux aspects éthiques. Le questionnaire était
anonyme et l’entrée des données a été réalisée à l’extérieur du centre hospitalier par une firme
mandatée à cet effet et n’ayant pas accès aux coordonnées des membres du personnel. Par le biais
d’une feuille explicative accompagnant le questionnaire, les participants étaient informés des
objectifs de l’étude et des moyens pris pour assurer la confidentialité des informations recueillies.
En effet, le questionnaire était anonyme et le participant était informé que l’enveloppe pré
affranchie devait être retournée directement à une firme externe. Cette feuille indiquait également
que le participant était libre de compléter ou non le questionnaire. Le fait de le compléter
signifiait qu’il consentait à participer à cette étude. Il pouvait également mettre un terme à sa
participation à tout moment sans qu’il n’y ait de conséquences à son retrait. Afin de répondre aux
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questions des participants, les coordonnées des personnes responsables de l’étude à l’interne ont
été fournies. Par ailleurs, dans le cadre de communications scientifiques, le nom du centre
hospitalier demeura confidentiel. Ce plan de traitement des aspects éthiques a préalablement été
approuvé par le Comité d’éthique de la Faculté des Lettres et des sciences humaines de
l’Université de Sherbrooke (voir annexe 1).
Instruments de mesure
Violence psychologique au travail. La mesure des conduites de violence psychologique
au travail résulte d’une adaptation du questionnaire des agressions en milieu de travail élaboré
par Courcy (2003). L’adaptation de l’instrument a été réalisée à l’aide de la technique des
incidents critiques de Flanagan (1954). En effet, unfocus group réalisé avec le comité paritaire en
santé sécurité du centre hospitalier et cinq entrevues individuelles réalisées auprès
d’informateurs-clés ont permis d’assurer le développement d’une mesure représentative des
conduites de violence psychologique les plus fréquentes dans ce milieu de travail, tel que suggéré
par $karlicki et Folger (1997). L’instrument contient 17 énoncés décrivant des comportements
observables de violence psychologique. Pour chaque énoncé, les participants ont d’abord indiqué
s’ils en ont été victimes (VP subie), témoins (V’P observée) ou s’ils ont commis ces
comportements (V’F commise) au sein de leur équipe de travail au cours des six derniers mois.
Pour ce faire, ils ont rapporté la fréquence de ces comportements sur une échelle de type Likert
en cinq points (1. Jamais à 5. Presque tous les jours). Des résultats élevés à cette mesure
indiquent une fréquence élevée de comportements de violence psychologique au travail.
L’obtention des alphas de Cronbach a permis de s’assurer de la cohérence interne de cet
instrument selon les trois perspectives de violence psychologique (VF subie Œ = 0,85, VP
observée u = 0,86, VP commise u = 0,72). L’instrument est présenté à l’annexe 2.
Épuisement professionnel. La mesure de l’épuisement professionnel résulte d’une
adaptation de la version francophone de Dion et Tessier (1994) de l’Inventaire d’épuisement
professionnel de Maslach et Jackson (MBI) (Maslach et Jackson, 1986). Afin de conserver une
échelle constante pour tous les questionnaires à travers l’étude et parce que les questionnaires
étaient distribués à différents types d’employé, une adaptation du questionnaire s’imposait.
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L’obtention des alphas de Cronbach a toutefois permis de réaliser que la cohérence interne de
l’instrument était restée sensiblement la même malgré les modifications apportées à la version
francophone du MBI. Cette analyse a révélé que l’instrument de 12 énoncés se regroupent
toujours selon les trois mêmes dimensions: 1) l’épuisement émotionnel (8 énoncés, a= 0,90,
MBI. 9 énoncés, (1= 0,90); 2) la dépersonnalisation (4 énoncés, cx 0,65, MBI. 5 énoncés, Œ=
0,79); et 3) le sentiment d’accomplissement (6 énoncés, cx 0,69, MBT. $ énoncés, cx= 0,71).
Ainsi, les trois dimensions utilisent une échelle de réponse de type Likert en cinq points (1.
Jamais à 5. Presque tous les j ours). Un score élevé aux dimensions épuisement émotionnel et
dépersonnalisation s’accompagnant d’un score faible à la dimension sentiment
d’accomplissement représente un degré élevé d’épuisement professionnel. L’ instrument est
présent à l’annexe 3.
Mode d’analyse des données
Dans un premier temps, des vérifications consisteront à déterminer la valeur métrique des
instruments. Pour ce faire, des analyses (fréquences, moyennes et variances) permettront de
vérifier la distribution des réponses. Par la suite, les structures des instruments de la violence
psychologique au travail et de l’épuisement professionnel seront vérifiées. Pour ce faire, des
analyses factorielles exploratoires seront effectuées. Ces analyses permettront de vérifier la
composition des facteurs des instruments de la violence psychologique au travail et de
l’épuisement professionnel. La cohérence interne sera finalement établie par le calcul des alphas
de Cronbach. Suite à cette étape, l’ensemble des participants sera classifié en sous-groupes
homogènes en fonction de leur degré d’exposition à la violence psychologique au travail. Un
participant sera placé dans un groupe selon le fait qu’il ait indiqué, au moins une fois, qu’il a été
exposé à des conduites de violence psychologique subies, observées ou commises. Pour finir, les
vérifications préalables des postulats de l’analyse corrélationnelle et de l’analyse de variance
(ANOVA) seront réalisées.
Dans un deuxième temps, les liens existant entre les trois perspectives de violence
psychologique au travail (V’Ysubie, VWobservée, V’Pcommise) et le niveau de chacune des trois
dimensions de l’épuisement professionnel seront mesurés par le biais d’analyses corrélationnelles
de Pearson (question 1). Les liens existant entre l’appartenance aux différentes formes
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d’exposition aux conduites de violence psychologique au travail et le niveau de chacune des trois
dimensions de l’épuisement professionnel feront aussi l’objet du même type d’analyse (question
2). Finalement, les différences significatives existant entre l’appartenance aux différentes formes
d’exposition aux conduites de violence psychologique au travail et le niveau de chacune des trois
dimensions de l’épuisement professionnel seront mesurées par le biais d’analyses de variance à
un critère de classification (ANOVA 8X3). Si les analyses s’avèrent significatives, des tests de
comparaisons multiples a posteriori (Tukey) seront effectués afin de repérer où se situent les
différences entre les huit formes d’exposition (question 3).
Résultats
Analyses préliminaires
Des vérifications préalables ont été réalisées afin de s’assurer que les données recueillies
respectaient les postulats de base des analyses corrélationnelles et de l’analyse de variance
(ANOVA). Des 2595 questionnaires recueillis, 2574 se sont avérés admissibles à l’étude. En
effet, 21 questionnaires ont été rejetés parce que les participants les ont transmis à la firme sans
les avoir complétés. Des analyses statistiques descriptives ont permis d’examiner les données
individuelles et de s’assurer qu’il n’y avait pas eu d’erreurs lors de la transcription des données.
Ainsi, la vérification des moyennes, des étendues, des écarts-types et des distributions des
données a été effectué pour chacun des concepts et n’a révélé aucune erreur (Pallant, 2005).
La vérification de la distribution des données a révélé une distribution normale des
données pour les dimensions liées à l’épuisement professionnel. Cependant, la distribution des
données pour la dimension violence psychologique au travail présentait une asymétrie positive.
Tel que recommandé par Tabachnick et Fidell (2001), des transformations logarithmiques ont été
effectuées sur cette dimension afin de rendre sa distribution plus normale. Les analyses réalisées
sur la dimension transformée et non transformée ont permis de comparer les résultats et de
constater que les transformations logarithmiques effectuées sur cette dimension ne modifiaient
pas les résultats de façon importante. Pour cette raison, la dimension violence psychologique au
travail n’a donc subi aucune transformation.
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L’inspection des données aberrantes (outiiers), quant à elle, a révélé que la proportion de
ces données était infime (moins de 1 %). La vérification du pourcentage des données manquantes
a aussi révélé que moins dc 5 ¾ de celles-ci l’étaient, et ce, pour l’ensemble des variables. En
fonction de ce constat, les données manquantes et aberrantes n’ont pas été exclues ou modifiées
(Paflant, 2005).
Pour finir, l’ensemble des participants a été classifié en sous-groupes homogènes en
fonction de leur degré d’exposition à la violence psychologique au travail. Ainsi, un participant
était placé dans un groupe, selon le fait qu’il ait indiqué au moins une fois qu’il ait été exposé à
des conduites de violence psychologique subies, observées ou commises. Ceci a permis de
composer huit groupes qui correspondent aux différentes formes d’exposition aux conduites de
violence psychologique au travail. La répartition des groupes est présentée dans le tableau 1.
Tableau 1
Groupes formés en fonction des huit formes d’exposition aux conduites de violence
psychologique au travail
Groupe Forme d’exposition à la V’P Nombre de participants
Groupe 1 Aucune exposition à la VP 331 participants
Groupe 2 V’P subie 47 participants
Groupe 3 VP observée 349 participants
Groupe 4 V’P commise 70 participants
Groupe 5 VIT’ subie-observée 315 participants
Groupe 6 V’P observée-commise 364 participants
Groupe 7 V’f subie-commise 47 participants
Groupe 8 V’I’ subie-observée-commise 1051 participants
Analyses corrélationnelles
La première question de recherche visait à vérifier la présence de liens significatifs et
directs entre la fréquence des conduites de violence psychologique au travail subies, observées et
commises et le niveau de chacune des trois dimensions de l’épuisement professionnel. Ces liens
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ont été mesurés à l’aide de mesures corrélationnelles de Pearson. La matrice de corrélations
permettant de vérifier les liens entre la violence psychologique et les trois dimensions de
l’épuisement professionnel est présentée au tableau 2.
Tableau 2
Matrice de corrélation entre les trois perspectives de violence psychologique et les trois
dimensions de l’épuisement professionnel (N=2274)
Formes d’exposition à la V’!’
Dimensions
Epuisement professionnel V’!’ subie V’!’ observée VT commise
Épuisement émotionnel 0,2$** 0,24** 0,21**
Dépersonnalisation 0,2$** 0,26* * 0,32**
Baisse du sentiment 0,05* 0,05* 0,05**
d’ accomplissement
Note.**p<O,01 *p<0,05
L’examen de la matrice de corrélations permet de confirmer la présence de relations
significatives et directes entre la fréquence des conduites de violence psychologique au travail
subies, observées ou commises et les trois dimensions de l’épuisement professionnel. En effet, il
y a des relations significatives et directes entre la dimension épuisement émotionnel et la
fréquence des conduites de violence psychologique subies (r = 0,2$, p < 0,01) et la fréquence des
conduites de violence psychologique observées (r = 0,24, p <0,01) et la fréquence des conduites
de violence psychologique commises (r = 0,21, p <0,01). Il y a aussi des relations significatives
et directes entre la dimension dépersonnalisation et la fréquence des conduites de violence
psychologique subies (r = 0,2$, p <0,01), la fréquence des conduites de violence psychologique
observées (r = 0,26, p < 0,01) et la fréquence des conduites de violence psychologique commises
(r 0,32, p <0,01). Finalement, il existe des relations significatives et directes, quoi
qu’apparemment moins fortes, entre la dimension baisse du sentiment d’accomplissement et la
fréquence des conduites de violence psychologique subies (r = 0,05, p <0,05), la fréquence des
conduites de violence psychologique observées (r = 0,05, p <0,05) et la fréquence des conduites
de violence psychologique commises (r 0,05, p <0,01).
2$
La seconde question de recherche visait à vérifier l’existence de relations significatives et
directes entre l’appartenance aux différentes formes d’exposition aux conduites de violence
psychologique au travail et le niveau de chacune des trois dimensions de l’épuisement
professionnel. Ces liens ont été mesurés à l’aide de mesures corrélationnelles de Pearson. La
matrice de corrélations vérifiant les liens entre les huit formes d’exposition aux conduites dc
violence psychologique au travail et les trois dimensions de l’épuisement professionnel est
présentée au tableau 3.
Tableau 3
Matrice de corrélation entre l’appartenance aux différentes formes d’exposition aux
conduites de violence psychologique au travail et le niveau de chacune des trois dimensions
de l’épuisement professionnel
Dimensions de l’épuisement professionnel
Formes d’exposition Épuisement Dépersonnalisation Baisse du sentiment
aux conduites de V’!’ émotionnel d’accomplissement
Groupe 1 Aucune exposition V’!’
Groupe 2 V’!’ subie 0,24 0,08 0,25
Groupe 3 V’!’ observée 0,22** 0,11* 0,09
Groupe 4 V’!’ commise 0,19 0,08 0,05
Groupe 5 V’!’ subie-observée 0,l$** 0,11* 0,03
Groupe 6 V’!’ observée-commise 0,11 * 0,13 * 0,01
Groupe 7 V’!’ subie-commise 0,29* 0,46** -0,06
Groupe 8 V’!’ subie-observée-commise 0,27** 0,32** 0,05
Note.**p<O,O1 *p<0,05
L’examen de la matrice permet de confirmer l’absence de relation significative entre les
différents groupes et la dimension baisse du sentiment d’accomplissement. De plus, il n’y a pas
de relation significative entre le groupe 2 et le groupe 4 et l’ensemble des dimensions de
l’épuisement professionnel. Par contre, pour le groupe 3, la matrice de corrélation permet de
confirmer la présence de liens significatifs et directs avec la dimension épuisement émotionnel (r
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= 0,22, p < 0,01) et avec la dimension dépersonnalisation (r 0,11, p <0,05). Il y a aussi des
liens significatifs entre le groupe 5 et la dimension épuisement émotionnel (r 0,1$, p < 0,01) et
la dimension dépersonnalisation (r 0,11, p < 0,05). Le groupe 6 est lié à la dimension
épuisement émotionnel (r = 0,11, p <0,05) et à la dimension dépersonnalisation (r= 0,13,
p < 0,05). Quant au groupe 7, il est lié avec la dimension épuisement émotionnel (r = 0,29,
p <0,05) et avec la dimension dépersonnalisation (r = 0,46, p <0,01). Finalement, il y a des
relations significatives et directes entre le groupe 8 et la dimension épuisement émotionnel (r =
0,27, p <0,01) et la dimension dépersonnalisation (r = 0,32, p < 0,01).
Analyse de variance à un critère de classification ANOVA
La troisième question de recherche visait à vérifier s’ il y a une différence significative
entre les formes d’exposition aux conduites de violence psychologique au travail par rapport au
développement de l’épuisement professionnel en regard de ses trois dimensions. Une analyse de
la variance à un critère de classification (ANOVA 8X3) a été effectuée dans le but de déterminer
s’il y a une différence significative entre les différentes formes d’exposition à la violence
psychologique au travail quant à chacune des dimensions de l’épuisement professionnel. Le
tableau 4 représente les résultats de 1’ANOVA à un critère de classification pour la dimension
épuisement émotionnel.
Tableau 4
Analyse de la variance à un critère de classification pour l’épuisement émotionnel
MS FSource SC dl
Formes d’exposition 106,96 7 15,28 21,10*
Erreur 1836,91 2536 0,72
Total 1943,87 2543
* p < 0,05
Ces résultats indiquent qu’il y a au moins une différence significative entre les moyennes
des huit groupes pour la dimension épuisement émotionnel. Des tests de comparaisons multiples
a posteriori ont été effectués à l’aide d’un test de Tukey afin de savoir où se situe la ou les
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différences entre les moyennes. Le tableau 5 présente les résultats pour les huit groupes en ce qui
a trait à la dimension épuisement émotionnel.
Tableau 5
Test de comparaisons multiples aposteriori (Tukey) pour la dimension épuisement
émotionnel
Formes d’exposition
aux conduites de V’!’
Groupe 1 Aucune exposition VP
Groupe 2 V’!’ subie
Groupe 3 V’!’ observée
Groupe 4 V’!’ commise
Groupe 5 V’!’ subie-observée
Groupe 6 V’!’ observée-commise
Groupe 7 V’!’ subie-commise
Groupe 8 V’!’ subie-observée-commise
Moyenne
2,27 (n = 308)
2,60 (n = 47)
2,45 (n = 349)
2,57 (n=69)
2,74 (n = 315)
2,64 (n = 364)
2,85 (n=47)










Ces résultats démontrent qu’il existe des différences significatives entre l’appartenance
aux différentes formes d’exposition aux conduites de violence psychologique au travail en ce qui
a trait à la dimension épuisement émotionnel. En effet, il y a des différences significatives entre
d’une part le groupe 1 (aucune exposition V’!’) et le groupe 5 (moy = 2,27 <moy = 2,74), le
groupe 6 (moy = 2,27 < moy = 2,64), le groupe 7 (moy = 2,27 < moy 2,85) et le groupe 8
(moy = 2,27 < moy = 2,85). De plus, il y a une différence significative entre le groupe 3 V’!’
observée et le groupe 5 (moy = 2,45 < moy = 2,74) et le groupe 8 (moy = 2,45 < moy = 2,85).
Finalement, il y a une différence significative entre le groupe 6 V’!’ observée-commise et le
groupe 8 (moy = 2,64 < moy 2,85).
Le tableau 6 représente les résultats de l’analyse de variance à un critère de classification
(ANOVA 8X3) pour la dimension dépersonnalisation.
31
Tableau 6
Analyse de la variance à un critère de classification pour la dépersonnalisation
Source SC dl MS f
Formes d’exposition 73,68 7 10,52 23,87*
Erreur 1165,83 2533 0,46
Total 1239,51 2540
rjç*p<o,o5
Ces résultats indiquent qu’il y a au moins une différence significative entre les moyennes
de chacune des huit formes d’exposition à la violence psychologique au travail et la dimension
dépersonnalisation. Des tests de comparaisons multiples a posteriori ont été effectués à l’aide
d’un test de Tukey afin de savoir où se situe la ou les différences entre les moyennes. Le tableau
7 présente les résultats pour les huit formes d’exposition à la violence psychologique et la
dimension dépersonnalisation.
Tableau 7
Test de comparaisons multiples a posteriori (Tukey HSD) pour la dimension
dépersonnalisation
Formes d’exposition
Aux conduites de V’!’ Moyenne Ecart -type
Groupe 1 Aucune exposition VW 1,34 (n = 305) 0,52
Groupe 2 V’P subie 1,53 (n = 47) 0,72
Groupe 3 VP observée 1,37 (n = 349) 0,57
Groupe 4 V’P commise 1,50 (n = 69) 0,70
Groupe 5 V’I subie-observée 1,57 (n 315) 0,68
Groupe 6 V’P observée-commise 1,54 (n 364) 0,61
Groupe 7 VP subie-commise 1,57 (n = 47) 0,80
Groupe 8 V’!’ subie-observée-commise 1,78 (n 1045) 0,76
Ces résultats démontrent qu’ il y a une différence significative entre les différents groupes
liés aux formes d’exposition à la violence psychologique en ce qui a trait à la dimension
dépersonnalisation. En effet, il y a des différences significatives entre le groupe 1 (aucune
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exposition Va’) et les groupes suivants: le groupe 5 (moy 1,34 <moy 1,57); le groupe 6
(moy = 1,34 < moy = 1,54) et le groupe $ (moy 1,34 < moy = 1,78). De plus, il y a une
différence significative entre le groupe 3 et les groupes suivants: le groupe 5 (moy = 1,37 <moy
= 1,57); le groupe 6 (moy 1,37 < moy 1,54); le groupe $ (moy 1,37 < moy 1,78). Il y a
également une différence significative entre le groupe 4 (V’P commise) et le groupe 8 (moy =
1,50 < moy = 1,7$). Finalement, il y a une différence significative entre le groupe 7 (VP subie-
observée) et le groupe $ (moy = 1,57 < moy = 1,78), et entre le groupe 6 (V’P observée-
commise) et le groupe $ (moy 1,54 < moy = 1,7$).
Le tableau $ représente les résultats de t’analyse de variance à un critère de classification
ANOVA 8X3 pour la dimension baisse du sentiment d’accomplissement.
Tableau $
Analyse de la variance à un critère de classification pour la baisse du sentiment
d’ accomplissement
Source SC dl MS f
formes d’exposition 2,0$ 7 0,28 1,29
Erreur 584,64 2537 0,23
Total 586,72 2544
Ces résultats indiquent qu’il n’y a pas de différence significative entre les moyennes de
chacun des groupes pour la dimension baisse du sentiment d’accomplissement (p >.10).
Discussion
Cette étude vise à mieux comprendre les liens entre la violence psychologique au travail
et l’épuisement professionnel en milieu hospitalier. Par rapport aux trois questions dc recherche,
les résultats obtenus indiquent des liens significatifs entre les deux problématiques. En effet, les
résultats suggèrent la présence de liens significatifs et directs entre la fréquence des conduites de
violence au travail et les dimensions de l’épuisement professionnel. Ils suggèrent également que
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les différentes formes d’exposition à la violence psychologique au travail ont des liens différents
sur le développement de l’épuisement professionnel.
La première question de recherche avait pour objectif de vérifier l’existence de liens
significatifs et directs entre la fréquence des trois perspectives de violence psychologique au
travail et le niveau de chacune des trois dimensions de l’épuisement professionnel. En regard de
celle question, cette étude suggère la présence de liens modérés entre la fréquence des conduites
de violence psychologique au travail et les dimensions épuisement émotionnel et
dépersonnalisation de l’épuisement professionnel. En effet, on peut maintenant supposer que le
fait de subir, d’observer ou de commettre des conduites de violence psychologique au travail est
lié au développement de l’épuisement professionnel ou que le développement de l’épuisement
professionnel est lié au fait de subir ou d’observer ou de commettre des conduites de violence
psychologique au travail. Quant à la dimension baisse du sentiment d’accomplissement, il s’avère
que des liens sont présents, mais faibles, avec la fréquence des conduites de violence
psychologique au travail subies, observées ou commises.
Les résultats de la première question de recherche convergent avec les travaux antérieurs
de Leiter et al. (2001). Bien que l’étude de Leiter et al. réfère à la perception d’un risque de subir
de la violence psychologique au travail, il s’avère que certains liens sont similaires entre les deux
études. En effet, les corrélations de l’étude de Leiter et al. suggèrent la présence de liens entre la
perception du risque de subir de la violence psychologique et la dimension épuisement
émotionnel. Les corrélations sont de tailles similaires dans la présente étude, et ce, pour toutes les
perspectives de violence psychologique en ce qui a trait à l’épuisement émotionnel [entre 0,21 et
0,2$, (p < 0,01)1. La perspective V’1’ subie démontre le lien le plus fort avec la dimension
épuisement émotionnel. Ce résultat suggère que les personnes qui subissent des conduites de
violence psychologique pourraient être plus susceptibles de développer l’épuisement émotionnel.
Ce résultat peut aussi suggérer que les personnes qui développent l’épuisement
émotionnel pourraient être plus susceptibles de subir des conduites de violence psychologique.
En sachant que les personnes en épuisement émotionnel vivent une baisse d’énergie physique et
émotionnelle, qu’elles ressentent une grande fatigue et se sentent incapables de s’investir dans
leur emploi, pourraient-elles être plus vulnérables à devenir victime de violence psychologique?
En effet, certaines conjonctures situationnelles ou personnelles comme l’épuisement
professionnel peuvent faire en sorte que certaines personnes risquent de le devenir (Courcy et al.,
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2004). D’ailleurs, les personnes sérieusement touchées par la violence au travail éprouveraient
davantage de problèmes psychologiques (Matthiesen et Einarsen, 2004). Ces personnes seraient
alors plus fragiles que les autres face à la violence psychologique et risqueraient d’éprouver plus
de difficultés à se défendre lorsqu’elles sont soumises à de tels événements (Matthiesen et
Einarsen). D’autre part, les personnes vivant des conditions de vie particulières comme une
maladie ou tout simplement une fragilité passagère se sentiraient davantage victimes de violence
au travail (Leclerc, Sabourin et Bonneau, 2006). En sachant que les personnes qui développent un
épuisement professionnel sont probablement fragiles et vulnérables, pourraient-elles être plus
susceptibles d’être victimes de violence psychologique au travail?
Un résultat important se retrouve dans le lien entre la fréquence des conduites de violence
psychologique commises et la dimension dépersonnalisation. Il est reconnu que les travailleurs
souffrant de dépersonnalisation établissent une distance en restant indifférents ou en adoptant une
attitude cynique et détachée envers leur travail et les personnes qu’ils côtoient (Maslach et al.,
2001). Ces travailleurs sont donc susceptibles de développer des relations impersonnelles avec
leurs collègues se manifestant par des attitudes négatives et sarcastiques à leurs égards (Maslach
et al.). Les résultats de l’étude suggèrent ici que les personnes qui commettent des conduites de
violence au travail pourraient en être au stade de dépersonnalisation dans le développement de
l’épuisement professionnel. Ainsi, il se pourrait fort bien que ces personnes adoptent une attitude
négative, irritable, voir même agressive envers leurs collègues (Thiébaud et Nuoffer, 2005).
L’étude de Leiter et al. suggère également la présence de liens entre la perception du risque de
subir de la violence psychologique et la dimension dépersonnalisation. Cependant, les résultats de
la présente étude indiquent des relations plus fortes entre les différentes perspectives de violence
psychologique et la dimension dépersonnalisation [entre 0,26 et 0,32 (p < 0,01)1. En effet, il
semble que les liens soient plus forts lorsque l’on étudie les trois perspectives de violence
psychologique plutôt qu’en étudiant uniquement la perception du risque de subir de la violence
psychologique. En ce qui a trait à la baisse du sentiment d’accomplissement, il n’y avait pas de
liens significatifs entre la perception de subir de la violence psychologique et cette dimension
dans l’étude de Leiter et al. Toutefois, la présente étude fait état d’un lien très faible entre la
fréquence des conduites de violence psychologique subies, observées et commises et la
dimension baisse du sentiment d’accomplissement. Encore une fois, le fait d’avoir étudié les
différentes perspectives de violence psychologique de manière indépendante peut avoir fait en
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sorte que les résultats soient plus précis concernant les différents liens étudiés. En effet, étant
donné les opinions divergentes des chercheurs dans le domaine quant à la dimension baisse du
sentiment d’accomplissement, il n’est pas surprenant qu’il y ait peu de liens significatifs par
rapport à celle-ci.
La seconde question de recherche avait pour objectif de déterminer la présence de liens
significatifs et directs entre l’appartenance aux différentes formes d’exposition aux conduites de
violence psychologique et le niveau de chacune des trois dimensions de l’épuisement
professionnel. En regard de cette question, la présente étude révèle qu’il n’y a aucune relation
entre les groupes et la dimension baisse du sentiment d’accomplissement. Ce résultat n’est pas
surprenant puisque cette dimension n’est pas liée aux conduites de violence dans les études
antérieures (Leiter et al., 2001; Savicki et al., 2003). De plus, malgré toutes les réflexions et les
études des trente dernières années portant sur l’épuisement professionnel, il règne encore
aujourd’hui une certaine confusion quant aux étapes de développement de l’épuisement
professionnel et plus particulièrement sur la dimension baisse du sentiment d’accomplissement
(Papineau, soumis). En effet, le modèle de Golembiewski et Munzenrider (198$) prône que la
baisse du sentiment d’accomplissement s’ aggrave lorsque la dépersonnalisation s’intensifie. De
leur côté, Leiter et Maslach (198$) soutiennent que la baisse du sentiment d’accomplissement
survient lorsque la personne perd son engagement personnel envers ses relations de travail donc
suite à la dépersonnalisation. Finalement, Van Dierendonck, $chaufeli et Buunk (2001) affirme
que la baisse du sentiment d’accomplissement influence synchroniquement la dépersonnalisation
et que la dépersonnalisation en retour influence synchroniquement l’épuisement émotionnel.
Ainsi, pour ces auteurs la baisse du sentiment d’accomplissement peut jouer un rôle différent que
celui proposé par Leiter et Maslach ou celui suggéré par Golembiewski et Munzenrider. À la
place, cette dimension serait le point de départ du processus. Étant donné les différentes positions
des chercheurs au sujet de cette dimension, il n’est pas surprenant que des liens soient aussi
diffus par rapport à la seconde question de recherche.
Lorsque l’on s’ attarde aux dimensions épuisement émotionnel et dépersonnalisation, il y a
présence de relations significatives. En effet, les formes d’exposition V’F subie et VW commise
deviennent significatives lorsqu’elles sont combinées à la forme d’exposition V”P observée.
Ainsi, il est possible de supposer que l’épuisement professionnel serait plus susceptible de se
développer lorsque les travailleurs observent certaines conduites de violence psychologique au
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travail. En effet, la position de témoin semble avoir un impact important sur le développement de
l’épuisement professionnel. D’ailleurs, la littérature portant sur la violence au travail mentionne
que ces conduites ont des effets importants sur les travailleurs qui les observent (Damant et al.,
1997). Celles-ci provoqueraient chez ces personnes des sentiments d’insécurité, du stress ainsi
que des baisses de motivation, d’engagement et d’assiduité (Courcy et al., 2004). Il apparaît
même que certains témoins ont un indice global de détresse psychologique 59 % plus élevé que
les personnes n’ayant pas subi ou observé des conduites de violence au travail (Soares, 2002).
Ainsi, il est possible de supposer que les personnes qui observent des conduites de violence
psychologique au travail pourraient être plus susceptibles de développer l’épuisement
professionnel que les personnes qui n’en n’observent pas. De plus, le fait qu’une personne
observe des conduites de violence psychologique en plus d’en subir ou d’en commettre pourrait
avoir un impact sur le développement de l’épuisement professionnel. Être témoin de violence
psychologique au travail aurait donc un lien important avec le développement de l’épuisement
professionnel.
Les résultats liés à la forme d’exposition V’P subie-commise sont aussi révélateurs. En
effet, le lien entre cette forme d’exposition et la dimension épuisement émotionnel reste modéré
mais devient élevé lorsqu’il est associé avec la dimension dépersonnalisation. Tout d’abord, ce
lien pourrait signifier que les personnes qui subissent et commettent à la fois des conduites de
violence psychologique pourraient être plus susceptibles de développer l’épuisement
professionnel. La littérature mentionne que les personnes qui subissent des conduites de violence
psychologique peuvent éprouver diverses réactions affectives comme la peur, la colère, la
frustration, l’irritabilité, l’insécurité, la tristesse, la confusion, l’isolement et l’inhibition (Damant
et al., 1997). Ainsi, ces diverses réactions affectives pourraient prédisposer certains individus à
développer un épuisement professionnel. En second lieu, les résultats mentionnent que les
personnes exposées à de la violence VP subie-commise sont aussi plus susceptibles d’en être au
stade de dépersonnalisation. Ces personnes pourraient être plus susceptibles d’adopter une
attitude négative, irritable, voir même agressive envers leurs collègues (Thiébaud et Nuoffer,
2005). Les collègues subissant de tels comportements risquent alors de répondre à ces conduites
en posant également des gestes de violence psychologique au travail. À ce moment, la roue de la
violence psychologique s’enclenche où l’on ne sait plus qui subit ou commet les gestes de
violence. Les travailleurs entrent alors dans un engrenage où il devient pratiquement impossible
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de savoir qui est la victime de qui ou qui est le bourreau de l’autre. La détresse psychologique
l’emporte alors et la relation conflictuelle se cristallise au sein de l’équipe de travail.
Finalement, il ne faut pas négliger qu’il existe également des relations modérées entre la
fréquence des conduites de violence psychologique au travail à la fois subies, observées et
commises et les dimensions épuisement émotionnel et dépersonnalisation. Les recherches sur
l’épuisement professionnel tentent de démontrer que certains facteurs organisationnels et
individuels prédisposent un individu à développer une telle problématique (Pines et al., 1990;
Maslach et al., 2001; Guéritault-Chalvin et Cooper, 2004; Kelloway et Day, 2005). Ainsi, plus
l’interaction entre l’individu et son environnement de travail est dysfonctionnelle, plus
l’épuisement professionnel risque de se développer (Maslach et Leiter, 1997). Ces résultats
suggèrent donc qu’une personne exposée à la VW subie-observée-commise au travail pourrait
développer un épuisement professionnel. De plus, l’exposition aux conduites de V’P subie-
observée-commise est sans aucun doute révélateur d’un climat de travail malsain. L’épuisement
professionnel serait alors intimement lié à la qualité de l’environnement de travail (Maslach et
Goldberg, 199$ ; Leiter et al., 2001). Ainsi, il ne paraît pas surprenant qu’un tel environnement
prédispose certains individus à subir, observer ou commettre des conduites de violence
psychologique au travail et par le fait même développer un épuisement professionnel. Il se peut
également que les personnes en processus de développement de l’épuisement professionnel
puissent davantage subir ou commettre des conduites de violence psychologique au travail. Ainsi,
l’hypothèse de Leiter et al. selon laquelle les conduites de violence au travail prédisposeraient les
travailleurs à développer un épuisement professionnel est appuyée par les résultats de cette étude.
Toutefois, il ne faut pas négliger l’hypothèse selon laquelle un travailleur en processus de
développement de l’épuisement professionnel puisse davantage subir ou commettre des conduites
de violence psychologique au travail. Encore une fois, l’état de vulnérabilité dans lequel se
retrouve le travailleur lorsqu’ il développe l’épuisement professionnel pourrait l’amener à devenir
la cible de comportements de violence psychologique. Également, la dépersonnalisation peut
amener le travailleur à adopter une attitude négative, irritable, voire même agressive envers leurs
collègues (Thiébaud et Nuoffer, 2005).
La dernière question de recherche visait à vérifier s’il y a des différences significatives
entre les huit formes d’exposition aux conduites de violence psychologique et les trois
dimensions de l’épuisement professionnel. Les résultats ont démontré qu’il existe des différences
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significatives entre les groupes et les dimensions épuisement émotionnel et dépersonnalisation.
Les résultats n’ont toutefois pas démontré de différence significative avec la dimension baisse du
sentiment d’ accomplissement.
En ce qui a trait à l’épuisement émotionnel, il semble que le fait de ne pas être exposé à de
la violence psychologique soit significativement différent des formes d’exposition VP subie
observée, VP observée-commise, V’P subie-commise et V’P subie-observée-commise.
Cependant, le fait de ne pas être exposé à de la violence psychologique n’est pas
significativement différent du fait d’être exposé à de la violence psychologique soit VP subie,
soit V’P observée, soit VP commise. Ainsi, le fait de combiner deux perspectives de violence
psychologique vient significativement et directement affecter la dimension épuisement
émotionnel. Il apparaît que les personnes qui vivent plus d’une perspective de violence
psychologique au travail seraient plus susceptibles de développer l’épuisement émotionnel que
celles qui n’en vivent pas ou qui sont exposées à une seule perspective. De plus, les personnes
qui observent de la violence psychologique sont plus à risque de développer un épuisement
émotionnel lorsqu’elles subissent de la violence psychologique ou lorsqu’elles subissent et
commettent à la fois de la violence psychologique. finalement, les personnes qui observent et
commettent des conduites de violence psychologique au travail sont plus susceptibles de
développer un épuisement émotionnel si, en plus, elles subissent de telle conduite. Il semble que
le fait d’observer des conduites de violence psychologique au travail puisse avoir une influence
importante sur le fait de développer l’épuisement émotionnel dans le syndrome de l’épuisement
professionnel. La troisième question de recherche vient appuyer les résultats de la seconde
question. Il est encore une fois possible de supposer que la position de témoin a un impact
important sur le développement de l’épuisement professionnel. Ainsi, les personnes qui observent
des conduites de violence psychologique au travail pourraient être plus susceptibles de
développer l’épuisement professionnel que les personnes qui n’en n’observent pas.
Cette constatation est d’autant plus vraie pour la dimension dépersonnalisation. En effet,
il semble que le fait de ne pas être exposé à de la violence psychologique soit significativement
différent des formes d’exposition V’P subie-observée, V’P observée-commise et V”P subie
observée-commise. Cependant, le fait de ne pas être exposé à de la violence psychologique n’est
pas significativement différent du fait d’être exposé à de la violence psychologique VP subie,
V’P observée, V’-P commise et à la forme d’exposition V’I’ subie-commise pour la dimension
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dépersonnalisation. Ainsi, il est clair que les personnes qui observent de la violence
psychologique sont plus susceptibles de développer la dimension dépersonnalisation que celles
qui n’en n’observent pas du tout. De plus, le fait d’ajouter une perspective à la forme VP
observée vient grandement influencer la dimension dépersonnalisation. Finalement, le fait d’être
exposé aux trois perspectives de la violence psychologique est significativement différent pour
toutes les formes de violence psychologique sauf pour la forme V’P subie et la forme V’P subie-
commise. Le fait d’être exposé aux trois perspectives de violence psychologique n’est pas
significativement différent du fait d’être exposé à de la violence psychologique subie et d’être
exposé à de la violence psychologique subie-commise pour la dimension dépersonnalisation.
En somme, les résultats de l’étude révèlent la présence de liens importants entre le fait de
subir, d’observer ou de commettre des conduites de violence psychologique au travail et les
dimensions épuisement émotionnel et dépersonnalisation de l’épuisement professionnel. À
l’inverse, le fait de développer l’épuisement émotionnel ou la dépersonnalisation pourrait être lié
aux conduites de violence psychologique subies et commises. Également, observer de telles
conduites pourrait amener une personne à développer davantage l’épuisement professionnel
qu’une personne qui n’en n’observe pas. Ces résultats indiquent que les différents milieux de
travail doivent être à l’afffit des signes précurseurs liés à l’apparition de l’épuisement
professionnel. De plus, lorsqu’ils font face à des travailleurs exposés à des conduites de violence
psychologique, ils devraient considérer leur état de santé psychologique afin d’intervenir
adéquatement.
Les limites de l’étude
Plusieurs éléments devraient être considérés dans l’interprétation et la généralisation des
présents résultats. Tout d’abord, les questionnaires utilisés dans le cadre de cette étude sont des
questionnaires qui ont été adaptés à la réalité de l’établissement où s’est déroulée la recherche.
Bien que la cohérence interne des instruments soit bonne et que les différents facteurs du MBI
soient restés les mêmes, ces questionnaires devront faire l’objet de validations ultérieures avant
que l’on puisse porter un jugement plus complet sur leur valeur. Les indices de consistance
interne, de stabilité temporelle, de validité factorielle et de validité de convergence viendraient
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confirmer les qualités psychométriques de ces deux instruments. En effet, l’adaptation des
questionnaires vient limiter la généralisation des résultats de cette étude.
Une préoccupation sérieuse provient de l’emploi d’une seule source d’information, soit la
mesure auto-rapportée par questionnaire. L’utilisation élargie de cette méthode à l’ensemble des
variables pourrait entraîner un biais dans les réponses des participants, appelé «biais de la
variance commune», et surestimer ainsi la force des relations entre les variables (fox et $pector,
1999). D’autres sources d’information, tel lefocus group, devraient être envisagées pour pallier
la situation. De plus, le fait que l’on demande à un participant de répondre aux différentes
perspectives de violence psychologique subie, observée ou commise pose très souvent un
problème puisque ces échelles sont très sensibles à la désirabilité sociale (Fox et Spector). En
effet, l’emploi de la perspective VW subie et VP commise pourrait faire en sorte que les
participants éprouvent de la difficulté à répondre avec détachement à ces énoncés s’ ils ont subi ou
observé ou commis des conduites de violence psychologique au travail.
Les méthodes d’investigation utilisées dans le cadre de cette étude ne permettent pas de
conclure à un lien de causalité. En effet, les conduites de violence psychologique subies,
observées ou commises et les dimensions de l’épuisement professionnel s’influencent
réciproquement. Il est important de spécifier que plusieurs autres variables modératrices sont
susceptibles en ce sens d’altérer la relation entre la fréquence des conduites de violence
psychologique au travail et les dimensions de l’épuisement professionnel. Certains facteurs
organisationnels et individuels pourraient venir influencer les liens entre les deux problématiques.
Ainsi, des études ultérieures devront investiguer davantage le rôle des variables modératrices
dans l’approfondissement de la relation entre la fréquence des conduites de violence
psychologique au travail et l’épuisement professionnel. Des variables modératrices liées au
climat de travail comme l’environnement physique de travail, la cohésion de l’équipe et la
reconnaissance par l’organisation et le superviseur devraient faire l’objet de recherche ultérieure
(Rochon et Courcy, soumis). De plus, bien qu’il y ait des liens entre la fréquence des conduites
de violence psychologique subies, observées ou commises et les dimensions de l’épuisement
professionnel, cette étude ne permet pas d’en saisir la dynamique. D’autres méthodes, telles que
des entrevues individuelles et de groupe, contribueraient à approfondir cette relation.
Finalement, le fait que cette étude soit une première en recherche limite les possibilités de
généraliser les résultats. D’autres études devront faire l’objet de ces liens dans l’objectif de
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corroborer les résultats de celle-ci. De plus, que les huit groupes divisés en fonction des formes
d’exposition à la violence psychologique au travail soient inégaux peut avoir un effet sur la
distribution des données de chacun des groupes. Bien que tous les groupes soient composés de
plus de 30 participants, il reste que les groupes ayant une population plus large possèdent une
distribution d’échantillonnage de la moyenne plus grande ce qui les rapproche davantage de la
normale que les groupes plus restreints (Howeli, 199$). Ainsi, des groupes égaux auraient permis
de s’assurer une distribution d’échantillonnage semblable pour tous les groupes et aurait permis
d’obtention des résultats encore plus valides.
Conclusion
Malgré ces dernières observations, il reste que cette étude contribue de manière
importante à la connaissance des liens pouvant exister entre les conduites de violence
psychologique au travail et le syndrome de l’épuisement professionnel. À la lumière des
implications négatives de l’épuisement professionnel sur la santé des employés dans les
organisations, les chercheurs peuvent désormais affirmer que les conduites de violence
psychologique au travail et leur fréquence sont associées à ce syndrome. En effet, cette étude
empirique a permis de circonscrire les liens entre les conduites de violence psychologique au
travail et le développement de l’épuisement professionnel chez les travailleurs dans un milieu
hospitalier. Bien que documenté par plusieurs témoignages et observations diverses, aucune étude
n’avait, jusqu’à présent, mesuré empiriquement ces liens.
L’étude des différents liens entre ces deux problématiques apportera une compréhension
inédite aux deux domaines d’étude. Les résultats de cette recherche sont venus améliorer la
compréhension de ces deux problématiques majeures dans les milieux hospitaliers québécois. Ces
résultats indiquent sans aucun doute que les différents milieux de travail doivent être à l’affût des
signes précurseurs liés à l’apparition de l’épuisement professionnel lorsqu’ils font face à des
personnes exposées à des gestes de violence psychologique au travail. L’approche des
organisations à l’égard de la prévention et l’intervention dans des situations de violence
psychologique au travail devraient faire l’objet de révision. En effet, dans plusieurs cas de
violence au travail, la santé psychologique des travailleurs se trouve en position d’être affectée et
de devenir même une des causes de leurs comportements. Toutefois, il faut cesser de considérer
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uniquement le lien inverse à savoir que la violence psychologique au travail mène au
développement de l’épuisement professionnel. Il faut également considérer que le développement
de l’épuisement professionnel chez un individu pourrait être lié à l’émergence des situations de
violence psychologique au travail.
De nombreuses retombées pour la pratique découlent de cette étude. En effet, les
instruments de mesure et la démarche de cueillette de données proposés représentent des outils et
une méthode d’investigation qui pourraient être applicable dans les organisations lors d’un
diagnostic organisationnel. De plus, les résultats constituent une clé importante de l’intervention
en matière de violence au travail et de l’épuisement professionnel.
Dans un premier temps, lorsque les organisations doivent intervenir au niveau de diverses
plaintes de violence psychologique au travail, elles doivent considérer l’état de santé des
personnes concernées par les situations. Cette étude démontre que les personnes qui subissent et
commettent des conduites de violence psychologique sont fort susceptibles d’être en processus de
développement de l’épuisement professionnel. En ce sens, les organisations doivent non
seulement intervenir sur les situations de violence au travail, mais également se préoccuper de
l’état de santé des travailleurs concernés. À cet effet, les différents outils liés à l’épuisement
professionnel peuvent soutenir les intervenants. Dans le cas où ces outils révèlent la présence de
l’épuisement professionnel, il existe alors une détresse plus grande chez la personne ayant subi ou
commis des gestes de violence psychologique au travail. En ce sens, prendre le temps
d’intervenir sur l’état de santé psychologique des personnes au travail pourrait permettre
d’endiguer plus efficacement certaines situations de violence psychologique au travail.
En second lieu, le manque de support auprès des personnes qui développent l’épuisement
professionnel peut avoir des impacts importants dans les milieux de travail. Lorsque les
personnes commencent à développer un épuisement professionnel, elles peuvent mettre de côté
leur travail, prendre plus de jours de maladies, vouloir quitter l’organisation et, ainsi, réduire la
qualité des services. Il est donc primordial pour les organisations d’avoir les systèmes pour
assurer le soutien des personnes susceptibles de développer un épuisement professionnel et
trouver des moyens d’être à l’affût des différents signes précurseurs de celui-ci. Trop
d’organisations et d’intervenants perçoivent encore l’épuisement professionnel comme une
problématique individuelle et ceux-ci n’envisagent que les programmes d’aide aux employés
pour soutenir les travailleurs souffrant de ce syndrome. Étant donné l’ampleur des impacts de
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l’épuisement professionnel sur les organisations et les individus, il est plus que temps de réagir! Il
faut donc rapidement créer des stratégies efficaces pour agir auprès des équipes de travail afin de
prévenir et contrer le processus de développement de l’épuisement professionnel chez un
individu. Il est urgent pour les organisations de comprendre qu’elles ont une part de
responsabilité tant au niveau du climat de travail qu’au niveau de l’état de santé psychologique de
leurs travailleurs. La violence psychologique est frappante, elle a un impact immédiat dans les
différents échanges au travail. Cet impact social peut dévaster le climat de travail et l’exposition
aux conduites de violence psychologique affecterait directement la santé psychologique des
individus. C’est en développant différentes mesures organisationnelles concrètes et intereliées
que les intervenants pourront commencer à contrer réellement les effets de ces deux fléaux si
nuisibles pour les milieux de travail et leurs travailleurs.
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ANNEXE 2 Instrument de mesure violence psychologique au travail
Au cours des six derniers mois (depuis la fête de la St-Jean Baptiste), indiquez si vous avez
été victime eUou témoin eUou si vous avez fait les comportements suivants au sein de votre
équipe de travail. Indiquez ensuite à quelle fréquence se sont produits les comportements en
utilisant l’échelle ci-dessous. Si vous n’avez pas été impliqué(e) dans le comportement
décrit, passez à la question suivante.
1 2 3 4 5
Jamais Une fois par mois Quelques fois par Quelques fois par Presque tous les
L ou moins mois semaine jours
1. Critiquer de façon inappropriée le travail d’une personne.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
2. Parler et rire dans le dos de quelqu’un.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
3. Menacer quelqu’un de le frapper, de le blesser, de le tuer.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
4. Ignorer ou éviter quelqu’un volontairement.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai tait ce comportement 1 2 3 4 5
5. Cesser d’adresser la parole à quelqu’un.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
6. Cacher les biens personnels, des informations ou du matériel de travail d’une personne.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
7. Passer des remarques méchantes, à double sens.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
8. Crier, engueuler ou sacrer après quelqu’un.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été temoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
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1 2 3 4 5
Jamais Une fois par mois Quelques fois par Quelques fois par Presque tous les
ou moins mois semaine jours
9. Envoyer des messages anonymes et malveillants à une personne.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
10. Exercer une surveillance injustifiée sur le travail d’une personne.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
11. Regarder quelqu’un de travers ou de façon menaçante.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
12. Rejeter une ou des personne(s).
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
13 Refuser ou retarder volontairement de répondre à une question ou à une demande justifiée.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
14. Se moquer de l’apparence physique, de l’âge, de l’origine ethnique, de la religion et/ou du
sexe de quelqu’un.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
15. Endommager ou voler les biens personnels de quelqu’un.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
16 Partir ou répandre de fausses tumeurs sur une personne.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
17. Discriminer quelqu’un pour des motifs liés à son apparence physique, son âge, son origine
ethnique, sa religion et/ou son sexe.
U J’ai été victime de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai été témoin de ce comportement 1 2 3 4 5
U J’ai fait ce comportement 1 2 3 4 5
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En vous référant aux six derniers mois (depuis la fête de la St-Jean Baptiste), répondez aux
questions suivantes en utilisant l’échelle ci-dessous. Ces questions réfèrent à votre état de santé
psychologique au travail.
1 2 3 4 5
Jamais Une fois par mois Quelques fois par Quelques fois par Presque tous les
ou moins mois semaine jours
1. Je mns émotionnellement vidé(e par mon travail.
2. Je me sens épuisé(e) à la fin de ma journée de travail.
3 Je me sens fatïgué(e) quand je me lève le matin et que j’ai à faire face I
à une autre journée de travai(
4. J’ai l’impression que je traite quelques personnes au travail comme si 1
elles étaient des objets impersonnels.
5. Travailler avec les gens tous les jours est vraiment un effort pour moi. I
6. Je m’occupe très efficacement des problèmes liés à mon travail.
7. Je me sens vidé(e) par non travail. 1 2 345
8. Je sens que j’influence positivement la vie des autres par mon travail. 1 2 3 4 5
9. Je suis Uevenu(e) plus insensible envers les gens depuis que je fais ce I 2 3 4 5
travail.
10. J’ai peur que ce travail m’éloigne de mes émotions. 1 2 3 4 5
11. Jemesenstrèsénergique,
— Ï
12. Je me sens frustré(e) par mon travail.
____
2 3
13. Je sens que je travaille trop fort, 1 2 3 4 5
14. Ce qui arrive à certaines personnes au travail m’importe peu. 1 2 3 4 5
15. Je me sens vivifié(e) après avoir travsillé intensivement. 1 2 3 4
16. J’ai accompli plusieurs choses qui en valaient la peine dans mon 1 2 3 4 5
travail.
17. Je me sens comme si j’étais au bout de mon rouleau. 1 2 3 4 5
18. Dans mon travail, je fais face aux problèmes très calmement. 1 2 3 4 5
